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ARTICLEINFO

Bu caligmanin temel amaci, orgiitsel kimligin is tatminini etkileyip etkilemedigin tespit edilmesi ve galisanin
isine tutulmasinin bu etkide roliiniin ne oldugunun sorgulanmasidir. Arastirmanin 6rneklemini Istanbul’da
faaliyet gosteren 6zel bir girkette galisan, 225 kisi olusturmaktadir. Katilimeilardan anket yoluyla toplanan
veriler istatiksel analizlere tabi tutulmustur. Degiskenler arasindaki iliskiler i¢in korelasyon analizi ve hipotez
testleri i¢in yapisal esitlik modelleri kurulmustur. Analiz sonucunda elde edilen bulguya gore; c¢alisanlarin
orgiitsel kimlikle kendisini tanimlamasi, isinden aldig: tatmini etkilemektedir. Diger bulgu ise bu etkide
¢alisanlarin ige tutulmalarinin alt boyutlarindan adanma ve ise kendini kaptirmanin kismi aracilik rolii
oldugunun tespit edilmesidir. Arastirmadan elde edilen bulgular literatiir ¢ercevesinde tartigilmustir.
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The main purpose of this study is to understand whether organizational identity influences job satisfaction and
question which role the employee in the process of absorption in the work will adopt. The sample of this study
includes 225 workers in a private company in Istanbul. Statistical analysis is applied to the data collected from
participants via questionnaires. The relationship between study variables was investigated by correlation and
structural equation modeling analyses. According to the findings, employees’ identification of themselves with
organizational identity depends on the satisfaction they obtain from their job. Another finding is that
employees’ absorption and dedication has a partial mediating role in this effect. Results of this research were
discussed within the framework of the existing literature.

1. Giris

Orgiitsel kimlik, kisinin isten aldig1 tatmini ve orgiitiin
etkinligini etkileyen orgiitsel
zamandir tartigilan kritik bir yap1 olarak kabul edilmektedir
(Ashforth ve Mael, 1989). Kisinin ne zaman, ni¢in ve nasil
orgiitsel  kimlik,

davrandigint  agiklamaya

davranig alaninda uzun

kavram, bir orgiitiin paylasilan ortak degerlerinin ve temel
ozelliklerinin ¢alisanlardan tarafindan nasil algilandig:
agiklamakta ve “Biz kimiz?" sorusunun cevabini
vermektedir. Bununla birlikte, kisinin kimligiyle uyumlu
sosyal bir kimlige vurgu yapmaktadir. Sosyal kimligin
aciklanmasinda Sosyal Kimlik Teorisi (Tajfel, 1972) ve
Benlik-kategorizasyonu Teorisi (Turner vd., 1987) yaygin

caliganlarinin tutum ve davraniglarinda izlenmektedir. Bu
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olarak kullanilan teorilerdir. Bu teorilere gore kimlik, kisisel
ve grup (sosyal) kimligi olarak ikiye ayrilmaktadir. Kisisel
kimlik kisinin varligini ve degerlerini ortaya g¢ikararak
digerlerinden farklilagtigini anlatirken; sosyal kimlik grubun
degerleri amag ve hedefleri ile iliskili olup benzerligi
anlatmaktadir.

Kisinin igini ve onun Ozelliklerini biligsel olarak
degerlendirmesi, orgiit icinde kendisini sosyal bir kimlikle
tanimlamasi, genel olarak isyeri davranisi ile tutumlarini
etkilemekte (Van Dick vd., 2004), orgiite yonelik olumlu
inan¢ ve duygularin olugumunu tesvik etmektedir (Mael ve
Ashforth, 2001). Bir tutum olarak ig tatmini “insanlarin
islerinden ne kadar hoslandigi (memnuniyet) veya
hoslanmadig1 (memnuniyetsizlik) olarak tanimlanmaktadir
(Spector, 1997). Ise tutulma ise orgiite duygusal ve
entelektiiel baglilik veya ¢alisanlarin islerinde sergiledikleri
istege bagli ¢aba miktar1 olarak tanimlanmaktadir (Saks,
2006).

Orgiitsel kimligin is tatminini etkileyip etkilemedigi, kisinin
fiziksel, zihinsel ve duygusal olarak kendisini isine adamasi
ve kendini isi ile ifade etmesi olarak tamimlanan ise
tutulmanm bu siiregte roliiniin ne oldugu sorgulanmasi
arastirmanin  amacint  olusturmaktadir. Bu  amag
dogrultusunda, igsellestirilen orgiitsel kimligin c¢alisanlarin
islerinden aldiklar1 tatmin duygusunda ne derece etkili
oldugunun ortaya ¢ikarilmasi ve orgiite ait olma ihtiyacinin
kargilandigi, kisinin sahiplenerek savundugu bir durumda
isten duymus oldugu tatmin diizeyinde ise tutulmanin farkl
boyutlarim roliiniin ne oldugu Sosyal Kimlik Teorisi,

Benlik-kategorizasyonu Teorisi ve Duygusal Olaylar
Teorisi ¢ergevesinde tartigilacaktir. Bdylece, kisinin
orgiitsel kimliginin kendi kimligine ve isine nasil

yansidigini baskalariyla olan iliskilerinin isten duydugu
tatmini nasil etkiledigi arastirilacaktir. Son olarak bu
calismada ise tutulmanin roliiniin, kavrami olusturan
boyutlar acisindan incelenmesi c¢alismanin farkliligini
ortaya koymaktadir.

2. Kavramsal Cerceve ve Hipotezler

2.1. Orgiitsel Kimlik

Kisilerin grup olarak yasama bicimine biiyik o6lglide
uyarlanmis olduklar1 ve bir grup baglami disinda
kaldiklarinda ise, ¢ok iyi donanimli olmadiklar
goriilmektedir. Sosyal olaylarin kusatmasi olgusu, kisinin
yagsaminin oncesinde ve sonrasinda var olmasi nedeniyle,
kisiyi bir grupla iliski kurmaya zorunlu kilmaktadir (Brewer,
1991). Bu zorunluluk, kisiyi yasadigi sosyal ortam
icerisinde kendisini siniflandirmasina ve ait olma ihtiyacini
ortaya ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla kisinin sosyal alandaki
varligr i¢in once kendi kisisel kimligini ortaya koymasi
sonrasinda ise sosyal kimligiyle iliskiler kurmasi
beklenmektedir. Sosyal bir ortam bigimi olan oOrgiitlerde
kisinin orgiit liyeleriyle etkilesime girmesi ya da diger liyeler
gibi olmak istemesi ya da kabul edilmeye olan ihtiyaci
sosyal kimligi belirginlestirmektedir.

Sosyal Kimlik Teorisi ve Benlik-kategorizasyonu Teorisi
sosyal kimligi aciklamaktadir. Sosyal kimlik orgiitlerde
kisinin ait olma ihtiyactm1 ve kendisini nasil
konumlandirdigini ~ vurgulamaktadir.  Sosyal  kimlik
teorisinin temel Onermesi, bir grupla tanimlanmanin,
gruplarm normlarinin ve degerlerinin bireyin benlik
kavramina dahil edilmesini igermektedir (Tajfel ve Turner,
1986). Benlik-kategorizasyonu teorisi ise belirli bir
durumda kisinin sosyal kimliginin (6rnegin orgiitiin bir
iiyesi olarak) belirgin olmast ve kisinin benlik saygisini
artirmak amaciyla kendini sosyal kategorilerle tanimlamasi
olarak 6ne ¢ikmaktadir (Turner vd., 1987).

Orgiitler sosyal gruplara gore kiyasla sosyal iliskilerin
yogun oldugu yapilardir. Orgiitsel kimlik kavrami- "Bir
orgiit olarak biz kimiz?" sorusunun cevabi olarak orgiitsel
davranis ¢alismalarinda kok bir yap1 haline gelmistir (Albert
vd, 2000; Pratt vd, 2016). Ashforth ve Mael, (1996),
Whetten ve Mackey, (2002) orgiitsel kimligi kendi kendini
tanimlama veya Orgiitsel iddialar1 barindiran bir karakter
olarak ifade ederken Gioia ve Chittipeddi (1991) ile
Kjaergaard ve arkadaglart (2011), orgiitiin tanimlayici
ozellikleriyle ilgili orgiitsel iiyeler arasinda paylasilan
inanglar olarak tamimlanmigtir (Oliver ve Vough, 2020).
Ravasi ve Schultz (20006), 6rgiitsel kimligi, bir drgiitiin temel
Ozelliklerinin ~ {iyeler tarafindan genis bir sekilde
paylasildigi, sosyal olarak yapilandirilmis algi seklinde
tanimlamaktadir (Oliver ve Vough, 2020).

2.2. Ise Tutulma

Ise tutulma, kisinin bulundugu rollerde fiziksel, bilissel ve
psikolojik olarak mevcut olmasi (Kahn, 1990; 1992)
anlaminda literatiirde kullanilmaktadir. Anlik ve belirli bir
durumdan ziyade, ise tutulma belirli bir nesneye, olaya,
kisiye veya davraniga odaklanmayan daha kalic1 ve yaygin
bir duygusal-biligsel durumu anlatmaktadir (Schaufeli vd.,
2006). Ise tutulma literatiirde cogunlukla 6rgiite duygusal ve
entelektiiel baglilik veya ¢aliganlarin islerinde sergiledikleri
istege bagl ¢aba miktar1 olarak tanimlanmaktadir (Saks,
2006).

Ise tutulma canlilik, kendini adama ve kendini kaptirmayla
karakterize edilen, is ile ilgili olumlu, tatmin edici,
duygusal-motivasyonel bir iyilik halini yansitmaktadir. Ise
tutulma konusunda farkli goriisler olmasina ragmen, cogu
akademisyen, igse tutulmus calisanlarin yiiksek diizeyde
enerjiye sahip oldugu ve isleriyle giiclii bir sekilde
dzdeslestigi konusunda hemfikirdir (Bakker vd., 2008). Ise
tutulma enerjik olma, adanma ve kendini kaptirma olmak
iizere ii¢c boyutta karakterize edilmektedir (Schaufeli vd.,
2006).

Enerjik Olma. Enerjik olma kisinin calisirken yiiksek
diizeyde enerji ile zihinsel dayaniklilik halinde olma, iste
¢aba harcama istegi ve zorluklar karsisinda 1srarli olmasi
durumlarimi agiklamaktadir (Schaufeli vd., 2006). Kisinin
eylemleri gerceklestirirken enerjik olma hali, mesleki
yeterlik duygusunun geligmesini ve kigiye isi ile ilgili
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iliskilerinde kapsamli bir bakis acis1 saglamaktadir (Maslach
ve Leiter, 2008). Enerjik olma hali kiside siirekli olan bir
gelisme ile islerinde iyilesmenin izlendigi ve kisinin her yeni
glini sabirsizlikla bekledigi durumlarda goziikmektedir.
Yiiksek diizeyde enerjiye sahip olan kisiler islerine yeni
bilgi ve beceriler getirmektedir (Bakker ve Leiter, 2010).

Adanma. Kisinin isle ilgili rol gérevlerini yerine getirirken
gliclti bir sekilde dahil olma, anlam, cosku, ilham, gurur ve
meydan okuma duygular1 icinde olmasi adanma ile
aciklanmaktadir (Schaufeli vd., 2006). Adanma isle ilgili
olumlu tutumlarin varliginda izlenirken tersi durumda isle
arasina mesafe koyma/uzaklagma (Bakker ve Leiter, 2010)
kiside gozlemlenmektedir. Iste kisinin rollerini yerine
getirmek i¢in i¢ten gelen bir ¢aligma sevkiyle (istekli ve
hevesli olarak) eylemde bulunmasi adanmay1 anlatmaktadir.

Ise Kendini Kaptirma. Kisinin isine dikkatini toplayarak
tamamen konsantre olmasi, kendini mutlu bir sekilde
hissetmesi, isiyle siirekli mesgul olmasiyla zamanin hizla
gectigi algisina sahip olmasi ve kisinin kendini isten
ayirmakta giiclik ¢ekmesi kendini isine kaptirma olarak
tanimlanmaktadir  (Schaufeli vd., 2006). Ise kendini
kaptirma, kisinin isinde caligmaya dalmis olmasi olarak
etrafindakilerce izlenmesi ile belirginlesmektedir. Ise
kendini kaptiran calisana mola verildiginde veya mesai
bitiminde isi  birakmasimin  hatirlatilmas1  gerekli
olabilmektedir. Kisinin igine asir1 odaklanmasi nedeniyle
zamanin ugup gitmesi isinden haz almasi ve kendini igiyle
mesgul etmesi ise kendini kaptirma ile agiklanmaktadir.

2.3. Is Tatmini

Is tatmini, iste var olan kosullarin (is, denetim) veya bir ise
sahip olmanin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan sonuglarin
(ticret, gilivenlik) kigisel bir degerlendirmesi olarak
kavramsallastirilmaktadir (Schneider ve Snyder, 1975). Bu
acidan is tatmini, kisinin isini degerlendirilmesinden
kaynaklanan zevkli duygusal bir durumu (Locke, 1969) ve
isine kars1 takindig1 genel tutumu ifade etmektedir. Vroom,
caliganin isyerindeki roliine odaklanarak is tatminini,
bireylerin halihazirda mesgul olduklar1 is rollerine yonelik
duygusal yonelimleri olarak tanimlamaktadir (Vroom,
1964) Is tatmini, insanlarm mevcut isleri hakkinda sahip
olduklar1 duygu ve inanglarin toplamidir (Aziri 2011). Is
tatmini, i¢ tepkilerin (duygularin) algilanmasidir; kisinin
normlar, degerler, beklentiler vb. filtrelenmis ve islenmis
algilardan olugsmaktadir (Schneider ve Snyder, 1975).

Is tatmini, ¢alisanin isteki basar1 ve basar1 duygusudur.
Genel olarak, kisisel refah kadar iiretkenlikle de dogrudan
baglantili olarak algilanmaktadir. Is tatmini, kisinin keyif
aldig1 bir isi yapmasi, o isi iyi yapmasi ve g¢abalarinin
karsiligini almasi anlamina gelmektedir. Is tatmini ayrica
kisinin igine karsi cosku ve mutlulugu ifade etmektedir
(Aziri, 2011).

Is tatminsizligi ise, kisinin isini sinir bozucu ya da is
degerlerine ulagsmasini engelleyen ya da dezavantajli olarak
degerlendirmesinden kaynaklanan tatsiz duygusal durumlar

icin kullanilmaktadir (Locke, 1969). Is tatmini ve
tatminsizligi, kisinin isinden ne istedigiyle ilgili olarak igini
isteyerek ya da zorunlu olarak yapmasi arasindaki algilanan
iliskinin bir fonksiyonudur (Locke, 1969). Is tatmini,
“insanlarin iglerinden ne kadar hoslandigi (memnuniyet)
veya hoslanmadig: (memnuniyetsizlik) olarak
tanimlanmaktadir (Spector, 1997).

3. Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiler ve
Hipotezler

Yukarida verilen agiklamalardan hareketle mevcut
calismada, orgiitsel kimlik, ise tutulma ve ig tatmini arasinda
Sosyal Kimlik Teorisi ve Duygusal Olaylar Teorisi
cergevesinde bir etkilesim olabilecegi One siiriilebilir.
Anilan degiskenler arasinda iligkinin ele alindig1 ¢aligmalar
(Karanika-Murray, vd., 2015; Bayram, 2019) olsa da ise
tutulmanin alt bilesenleri olan ise adanma, enerjik olma ve
kendini kaptirma bilegenlerinin ele alindigi bir ¢alismaya
ulusal literatiirde rastlanmamustir.

Orgiitsel kimligi sahiplenen kisilerin, tiim oOrgiite yarar
saglayacak eylemlerde bulunmasi ve ortak hedeflere katkida
bulunmasi daha olasidir (Haslam ve Ellemers, 2005).
Orgiitsel kimligi giiclii bir sekilde kabul etmis bireylerin,
fiili i durumlarini da daha olumlu algilayarak daha yiiksek
is tatminine yol a¢mast beklenmektedir (Van Dick vd.,
2004). Gigli bir sekilde orgiitin kimligi ile kendisini
tanimlanmis bir kisinin, orgiitiin genel hedeflerine ulasmak
i¢in isine tutulmasi beklenmektedir.

Orgiitsel kimlik ve is tatmini teorik olarak incelendiginde,
birbirlerinden farkli kavramlardir, ¢linki is tatmini somut
isin belirli yonlerine ve kisinin gerceklestirmesi gereken
gorevlere yonelik bir tutumdur. Is tatmini, is o6zellikleri
(6rnegin, cesitlilik veya ozerklik) veya isin kalitesi gibi
kaynaklardan (gozetmen destegi ve sosyal iligkiler)
kaynaklanmaktadir. Buna karsilik, orgiitsel kimlik, benlik
ve grup arasindaki kismi Ortligme hissini ve Orgiitiin temel
degerlerinin  ve  merkezi kimlik ozelliklerinin
igsellestirilmesini kendi kendini tanimlayan bir kavramdir
(Van Dick vd., 2004).

Brief (1998), is tatmininin, ¢alisanin algilanan yeterlilik,
degiskenlik veya oyun adaleti gibi i3 kosullarim
yorumlamasiyla gelistirildigini savunmaktadir. Bir ¢aliganin
bu durumlart degerlendirmesine iki faktér katkida
bulunmaktadir; objektif is kosullart (6rnegin {iicret) ve
bireyin kisiligi (Van Dick vd., 2004). Orgiitiin kimligi ile
kendisini tamimlamis kisi, isini ve is kosullarin1 olumlu
degerlendirerek daha fazla ig tatmini duymasi daha olasidir.
Ikincisi, giiclii bir orgiitsel kimlige sahip kisilerin islerini
orgiitsel tyeliklerinin kaniti olarak ve dolayisiyla bu
dyelikten kaynaklanan benliklerinin  bu  kisimlarm
dogruladig: diigiinerek algilamasi is tatminini etkilemekte ve
orgiitsel kimlikleriyle tutarli oldugu i¢in islerini olumlu
degerlendirebilmektedir (Van Dick vd., 2004). Orgiitsel
kimligi benimseyen ¢alisanlar olumlu tutumlar sergilemekte
ve Orgiitlerine ve islerine daha c¢ok baglanarak
caligmaktadirlar (Biswas ve Bhatnagar, 2013). Nitekim
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yapilan caligmalar (Van Dick vd., 2004, Riketta 2005,
Tiiziin 2009; Rich vd., 2010, Ming, Ganli ve Fulei, 2014;
Basar ve Basim, 2015, Morgin ve Carik¢1, 2016; S6kmen ve
Biyik, 2016) orgiitsel kimligin is tatmini ile iliskili oldugunu
gostermektedir.

Kisilerin 1isleriyle olan psikolojik algilari, olumlu ve
olumsuz tutumlarin olugmasini saglamaktadir. Bu kapsamda
orgiit ile kimlik gelistirmenin, drgiite olan muhtemel destek
ve taahhiidii artiracag1 beklenmektedir. Bu aciklamalardan
hareketle orgiitsel kimlik algilarinin kisinin isten aldigt
tatmini  etkileyip etkilemedigi asagidaki hipotezle
arastirilacaktir.

Hipotez 1: Orgiitsel kimlik is tatminini pozitif yonlii etkiler.

Is tatmini ve ise tutulma, isle ilgili refahin iki 5nemli olumlu
boyutudur (Rothmann, 2008). Is tatmini, kisinin is
kosullarinin veya 6zelliklerinin degerlendirirken duygusal
yonlerine odaklanirken (Christian vd., 2011), ise tutulma,
bir bireyin isten kaynaklanan deneyimlerinin fiziksel,
duygusal ve biligsel yonlerine odaklanmaktadir (Christian
vd, 2011; Truxillo, vd., 2012). Harter, Schmidt ve Hayes
(2002) ise tutulmayr “bireyin katilimi ve tatmini olarak
tanimlamaktadir (Harter, vd., 2002). Enerjik olma, adanma
ve kendini kaptirmayla karakterize edilen ise tutulma
olumlu ve tatmin edici isle ilgili bir zihin durumu olarak
ifade edilmektedir (Schaufeli vd., 2006). Yapilan bazi
aragtirmalarda ise tutulmanin is tatminini artirdig1
goriilmektedir (Wefald ve Downey, 2009; Alarcon ve
Edwards, 2011; Yeh, 2013; Lu vd., 2016; Arslan ve Demir,
2017). Kisiler belirli bir gorevi keyifli veya benlikleriyle
tanimlanabilir bulduklarinda, goreve tam olarak destek
olmalar1 ve katilmalar1 daha olasidir (Patall vd., 2008).

Bu kapsamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
Hipotez 2: Ise tutulma is tatminini pozitif yonlii etkiler.
Hipotez 2a: Enerjik olma is tatminini pozitif yonlii etkiler.
Hipotez 2b: Adanma is tatminini pozitif yonlii etkiler.
Hipotez 2c: Kendini kaptirma is tatminini pozitif yonlii etkiler.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Kontrol degiskenleri
Cinsiyet
Medeni durum

Ise tutulma Enerjik
olma Adanma
Kendini kaptirma

Sosyal kimlik teorisi, bir gruba baglilik ya da birlik algisini
ve kismen benlik saygisini artirmak i¢in gruba iiye olmay1
anlatmaktadir (Tajfel, 1978; Hogg ve Turner, 1985). Sosyal
kimlik teorisi, bireyin kendi sosyal kimligi ile uyumlu
aktiviteleri se¢cme ve yapma egiliminde oldugunu
savunmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989). Orgiitsel kimlik
caligsanla Orgiit arasindaki duygusal ve biligsel bir bag
durumu oldugundan ve calisanin kendini ¢aligtif1 orgiit
iizerinden tanimlamasi durumunu ifade ettiginden, bu bag ve
tanimlamanin kisinin isine yonelik duygu, tutum ve
davranislarini da etkilemesi beklenebilmektedir (Otken ve
Erben, 2010). Bu dogrultuda daha yiiksek kimlik seviyeleri,
daha fazla ¢alisan ¢abasiyla sonuglanabilir. Rich vd. (2010),
kendi kisisel degerleriyle oOrgiitiin degerleri arasindaki
uyumu algilayan kisilerin daha yiiksek diizeyde ise tutulma
olasiliklarinin oldugunu ortaya koymustur (Rich vd., 2010).
Orgiitsel kimlik ve ise tutulma arasinda pozitif bir iliski
tespit eden calismalar literatiirde bulunmaktadir (Otken ve
Erben, 2010; He vd., 2014; Karanika-Murray vd., 2015;
Zhag vd., 2017; Bayram 2019). Isine yiiksek seviyede
tutulan ¢alisanlarin isleri ve drgiitleri hakkinda daha olumlu
olmalar1 beklenmektedir. Orgiitsel kimlik kisinin kendisini
grubun bir iyesi olarak gorerek, kimlikle uyusan faaliyetleri
yapmaya ve bu faaliyetlerden tatmin saglamada ise tutulma
kisiyi tesvik edebilir. Buradan hareketle asagidaki hipotezler
gelistirilmistir.

Hipotez 3: Orgiitsel kimlik ile iy tatmini arasindaki iligkide ige
tutulma aracilik rolii oynar.

Hipotez 3a: Orgiitsel kimlik ile is tatmini arasindaki iligkide
enerjik olma aracilik rolii oynar.

Hipotez 3b: Orgiitsel kimlik ile is tatmini arasindaki iligkide
adanma aracilik rolii oynar.

Hipotez 3c: Orgiitsel kimlik ile iy tatmini arasindaki iliskide
kendini kaptirma aracilik rolii oynar.

Olusturulan hipotezler sonucunda arastirmanin modeli Sekil
1’e aktarilmustir.

H2;ahr

Orgiitsel kimlik
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4. Yontem
41, Katilimcilar

Arastirmanin katilimeilarimi Istanbul’da 6zel bir sirkette
caligan, 225 kisi olusturmaktadir. Anket formu bigiminde
hazirlanan sorular, goniilliiliik ve gizlilik esaslarina uygun
olarak arastirmaya katilanlara basili ve cevrimigi anket
formuyla  sorulmustur.  Karamanoglu ~ Mehmetbey
Universitesi Rektorligii, Bilimsel Arastirma ve Yayn Etik
Kurulu tarafindan 05.10.2020 tarihli ve 21923 sayili yazi ile
etik kurallara uygun oldugu belirlenmistir. Orneklemin
%14’1 kadin (n = 31) %86’s1 ise erkektir (n = 194). Ayrica
katilimcilarin %56’s1 evli (n = 126), %37’si bekar (n = 83),
%2’si esi vefat etmis (n = 4) ve %5’1 ise bosanmistir (n =
12).

4.2. Olgiim Araglar

Orgiitsel Kimlik Olgegi: Katilimeilarin 6rgiitsel kimlik
diizeyini Olgmek amaciyla Mael ve Ashforth (1992)
tarafindan gelistirilen 6rgiitsel kimlik 6lgegi kullanilmigtir
(Mael ve Ashforth, 1992). Orgiitsel kimlik 6lgegi 6 madde
ve tek boyutludur. Olgege ait Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayis1 0.859 olarak bulunmustur.

Ise Tutulma Olgegi: Katilimeilarm ise tutulma diizeylerini
6lgmek igin Schaufeli vd. (2006) tarafindan gelistirilen ise
tutulma olgegine basvurulmustur. Ise tutulma odlceginin
gegerlilik ve giivenilirlik c¢alismas1 Giiler vd. (2019)
tarafindan 6 maddelik kisa versiyonu kullanilarak
yapilmustir (Giiler, vd., 2019). Ise tutulma 6lgegi enerjik
olma, adanma ve kendini kaptirma olmak {izere {i¢ boyuttan
olusmaktadir. Olgege ait Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayis1 0.887 ve alt boyutlarin giivenilirlik katsayilar1 ise
enerjik olma i¢in 0.918, adanma diizeyi i¢in .868 ve kendini
kaptirma i¢in 0.860 bulunmustur.

Is Tatmini Olgegi: Katilmcilarin is tatmin diizeylerini
6lgmek i¢in Hackman ve Oldham’in (1975) is Ozellikleri
Anketi’nden uyarlanan Is tatmini dlgegine basvurulmustur.
Bes maddeden olusan dlgegin Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayisi 0.904 ¢ikmustir.

4.3, Istatistiksel Analiz

(maximum likelihood) kestirim yontemi kullanilarak
yapilmistir. Elde edilen sonuglar i¢cin uyum indeksleri ve
ilgili kabul edilebilir degerler (x?/df <3, CFI>0.90, TLI1>0.90
ve RMSEA<0.08) referans almmistir. Arastirmada
kullanilan degiskenler arasindaki iliskilerin tespiti i¢in
korelasyon katsayilari (Pearson) hesaplanmistir. Gelistirilen
arastirma hipotezleri i¢in yapisal esitlik modeli her bir
hipotez i¢in ayr1 ayrt model kurulmustur. Kurulan
modellerin  degerlendirilmesinde ~ dogrulayici  faktor
analizinde kullanilan uyum indeks ve degerleri referans
almmistir. Son olarak aracilik testi icin Monte Carlo
teknigiyle 2000 oOnyiikleme Orneklemi olusturulmus
(6nytikleme giiven araligt %95 olarak alinmistir) ve
modelde dolayli etkilerin anlamlih@i test edilmistir
(Preacher ve Hayes, 2008).

5. Bulgular

Olgeklerin yapisal gegerliligi icin yapilan dogrulayici faktor
analizi sonuglar1 veri ile uyumlu olup Tablo 1°de
gosterilmigtir (Hu ve Bentler, 1999). Tablo 1’e¢ gore,
orgiitsel kimlik oOlceginin dogrulayict faktér analizi
sonucunda elde edilen baz1 Ol¢iim degerlerinin, kabul
edilebilir sinirlar disinda kaldigr igin (x? =29.196, y?/df=
3.244, RMSEA=.100, TLI=0.937, CFI=0.962), hata
varyansi eslestirmesi (1 ve 6 madde) yapilmistir. Orgiitsel
kimlik olgegi tekrar yapilan dogrulayici faktor analizi
sonucunda olusan degerlerin kabul edilebilir deger
araliginda oldugu goriilmiistiir. Son olarak tiim Olgliim
araclarmin yer aldigi dogrulayict faktér analizi Olglim
modelinin de kabul edilebilir degerlere ulagtig1 Tablo 1°de
goriilmektedir.

Tablo 1. Olgiim Araglart Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

A CFI TLI RMSEA
1. Orgiitsel Kimlik * 2172 0.982  0.967 0.072
2. Ise Tutulma 1.836 0.994 0.986 0.061
3. Is Tatmini 1396 0998  0.995 0.042
4. Olgiim Modeli 1399 0978 0.972 0.042

y2/9% Ki-kare Serbestlik Derecesi Orani, CFI; Dogrulayict Uyum
Indeksi, TLI; Tucker Lewis Indeksi ve RMSEA; Yaklasik
Hatalarin Ortalama Karekdkii * Olgegin 1. ve 6. maddeleri arasinda
hata varyansi eslestirmesi yapilmigtir.

Tablo 2’de arastirmada kullanilan degiskenlerin ortalama

Arastirmada kullamlan  dleeklerin - secilen  drneklemde  gkorlary, standart sapmalari ve aralarindaki iliskiler
gecerliligi icin dogrulayici faktoér analizi uygulanmistir. gosterilmistir.
Analiz Amos 23.0 paket programinda en yiiksek olabilirlik
Tablo 2. Degiskenlere Ait Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Aralarindaki liskiler (**p<0.01, *p<0.05)
Ort. SS () @ ©) (4) ©) (6)
1. Cinsiyet 1.14 0.35 1
2. Medeni Durum 1.56 0.78 0.108 1
3. Orgiitsel Kimlik 3.59 0.69 -0.002 -0.039 1
4. Enerjik Olma 3.90 0.96 -0.080 0.094 0.269** 1
5. Adanma 3.82 1.04 0.028 0.036 0.331** 0.674** 1
6. Kendini Kaptirma 4.03 0.82 0.096 0.051 0.279** 0.546** 0.495** 1
7. Is Tatmini 3.72 0.94 -0.019 -0.037 0.416** 0.371** 0.383** 0.402**

Tablo 2’de goriildigii iizere orgiitsel kimlik degiskeninin
(Ort.=3.59, SS5=0.69), ise tutulma degiskeninin alt

boyutlarindan enerjik olmanmn (Ort.=3.90, SS=0.96),
adanmanin (Ort.=3.82, SS=1.04), kendini kaptirmanin
(Ort.=4.03, SS=0.82) ve is tatmini degiskeninin (Ort.=3.72,
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SS=0.94) skor ortalamalar1 ortalama degerden yiiksektir.
Ayrica aragtirmadaki tiim degiskenler arasinda diisiik ve orta
seviyede iliskiler bulunmusgtur.

Aragtirmada 6ne siiriilen hipotezlerin testi icin AMOS paket
programi  kullanilarak, yapisal  esitlik  modelleri
olusturulmustur (Tablo 3). Birinci modelde bulunan birinci
hipotezin test edilmesi i¢in orgiitsel kimlik ve demografik
degiskenler (cinsiyet ve medeni durum) bagimsiz degisken,
is tatmini ise bagimli degisken olarak yapilandirilmistir.
Ikinci modelde ikinci hipotez icin ise tutulmanin birbiri ile
iligkili alt boyutlar1 ve demografik degiskenler bagimsiz
degisken, is tatmini ise bagimli degisken olarak
yapilandirilmigtir.  Aracilik roliinlin  arastirilmast  igin
kurulan igiinci modelde orgiitsel kimlik ve demografik
degiskenler (cinsiyet ve medeni durum) bagimsiz degisken
ise tutulmanin alt boyutu olan adanma araci degisken, is
tatmini ise bagimli degisken olarak yapilandirilmistir.
Dordiincii modelde ise dordiincii hipotezin test edildigi,
orgiitsel kimlik ve demografik degiskenler (cinsiyet ve
medeni durum) bagimsiz degisken ise tutulmanin alt boyutu
olan kendini kaptirmanin araci degisken, i§ tatmini ise
bagimli degisken olarak yapilandirilmistir. Tablo 3’e
bakildiginda kurulan tim modellerin kabul edilir uyum
degerleri araliginda olugu goriilmektedir.

Tablo 3. Modeller ve Uyum Degerleri

Model x2ldf CFlI TLI RMSEA
Model 1 1.475 0.980 0.975 0.046
Model 2 1.478 0.986 0.980 0.046
Model 3 1.318 0.985 0.980 0.038
Model 4 1.333 0.984 0.979 0.039

Birinci modelden elde edilen sonug, orgiitsel kimligin is
tatmine etkisinin oldugudur (4= 0.45 p<0.001). Elde edilen
bulgular neticesinde orgiitsel kimlik arttik¢a is tatmininin

Sekil-2 Hipotez Sonuglari

arttigmmi - gostermis  ve aragtirmanin  birinci  hipotezi
dogrulanmigtir. Caligmanin ikinci hipotezi ikinci modelde
test edilmis, ise tutulmanin alt boyutlarindan enerjik
olmanin (f= 0.02 p= 0.886), dogrudan is tatmini iizerinde
etkisinin olmadigy, ise tutulmanin alt boyutlarindan adanma
(= 0.24 p<0.05) ve kendini kaptirmanin (£= 0.34 p<0.001)
ise etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular
arastirmaya katilan katilimcilarin adanma ve kendini
kaptirma  diizeyleri arttikga is tatmininin arttigini
gostermigtir.  Arastirmanin H2a hipotezi dogrulanmamis,
H2b ve H2c hipotezleri dogrulanmustir.

Ucgiincii modelde galismanin iigiincii hipotezi (H3b) icin ise
tutulmanm alt boyutlarindan daha onceki hipotezlerde
etkileri bulunan ise tutulmanin alt boyutlarindan adanma ve
kendini kaptirma ile ig tatmini arasindaki dolayli etkilere
bakilmistir. Bunun i¢in dncelikle Monte Carlo teknigiyle
2000 6nyiikleme 6rneklemi olusturulmus (6nyiikleme giiven
aralig1 %95 olarak alinmistir) ve dolayli etkilerin anlamlilig:
test edilmistir (Preacher ve Hayes, 2008). Elde edilen
sonuglar adanma alt boyutunun (a x b=0.13, p<.001, GA
[.07:.23]) is tatmini iizerindeki dolayli etkilerinin anlamli
oldugunu gostermistir. Sonugta elde edilen bulgular
adanmanin orgiitsel kimlik ile ig tatmini arasindaki iliskide
kismi bir aracilik rolil oldugunu gostermis ve H3b hipotezi
dogrulanmigtir. Dordiincii modelde calismanin ii¢ilincii
hipotezi (H3c) i¢in ise tutulmanin alt boyutlarindan kendini
kaptirma alt boyutunun is tatmini {iizerindeki dolayli
etkilerin anlamli oldugu goriilmiistiir (a x b=0.12, p<.001,
GA [.06:.21]). Bu bulgu kendini kaptirmanin 6rgiitsel kimlik
ile ig tatmini arasindaki iligkide kismi bir aracilik rolii
oldugunu gostermis ve H3c hipotezi dogrulanmstir.
Yapilan yol analizleri sonucunda ise tutulmanin adanma ve
kendini kaptirma alt boyutlarmimn orgiitsel kimlik ile is
tatmini arasindaki aracilik roliine ait 6l¢iim modeli Sekil
2’de gosterilmistir.

Ise tutulma

Kontrol degiskenleri adanma

Cinsiyet
Medeni Durum
/

Orgiitsel kimlik

0.13**

Ise tutulma kendini
kaptirma

0.12**
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6. Tartisma ve Sonug¢

Bu arastirmada, orgiitsel kimligin is tatminini etkileyip
etkilemedigi ve bu siiregte ise tutulmanin aracilik roliiniin
olup olmadigi arastirilmistir. Arastirma sonucunda elde
edilen temel bulgulardan birisi kisinin orgiitsel kimlikle
kendisini  tanimlamasimin, isinden aldig1  tatmini
etkilemesidir. Diger bulgu ise bu etkide ise tutulmanin alt
boyutlarindan adanma ve kendini kaptirmanin kismi aracilik
roliiniin oldugu ortaya cikarilmasidir. ise tutulmanin diger
alt boyutu olan enerjik olmanin ise bu siirecte rolii
bulunmamaktadir. Caligmadan ¢ikan bu sonuglar, kiginin
kendi benligiyle uyumlu orgiitsel kimligi benimsemesinin,
ait olma ihtiyacini karsiladigi ve isten aldig1 tatmini olumlu
olarak etkiledigi ve bu siirecte duygularinin 6n plana ¢ikarak
ise tutulmanin bu etkiye katkida bulundugunu
gostermektedir.

Arastirmadan elde edilen ilk sonug¢ orgiitsel kimligin is
tatminini etkiledigidir. Bu durum o6rgiitiin kimliginin kisi
tarafindan kabul edilmesinin orgiit ile kisi arasindaki
iliskide, isle ilgili tutum ve davranislara olumlu yansimasi
ile aciklanabilir. Sosyal kimlik teorisi, kisinin kendi sosyal
kimligi ile uyumlu aktiviteleri segme ve yapma egiliminde
oldugunu savunmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989). Sosyal
kimlik teorisi, Orgiit gibi bir gruba baghlik ya da birlik
algisinin kismen benlik saygisini artirmak igin ortaya
ciktigini belirtmektedir (Hogg ve Turner, 1985; Tajfel,
1978). Kisinin &rgiit kimligini sahiplenmesi ve kendisini
orgiit ile tanimlamasi, isle ilgili tutum ve davranislarini
etkilemektedir. Orgiitsel kimligin daha yiiksek kabulii, daha
fazla calisan g¢abasiyla sonuglanmaktadir. Kisinin olumlu
olarak orgiit kimligini degerlendirmesi igle ilgili olumlu bir
biligsel ve duygusal tutum olan is tatmini ve ise tutulmay1
aynt yonde etkilemektedir. Burada o&zellikle kimlik
olusturmadaki biligsel ve duygusal siireglerin is tatmini
iizerindeki etkisi onemlidir. Biligsel siiregler kiginin 6rgiitiin
kimligini onaylayarak hareket etmesi ile agiklanmaktadir.
Orgiitsel kimliklenme siirecinde edinilen olumlu duygular
ise kiginin iginden daha fazla tatmin olmasina yol
agmaktadir. Bu durum duygusal olaylar teorisinde kiginin is
yerinde gergeklesen olaylara verdikleri duygusal tepkileri ve
bu tepkilerin i performansini ve tatminini nasil etkiledigi ile
tartistlmaktadir. Kisinin iste pozitif duygular i¢inde olmasi
nedeniyle ise iliskin olumlu tutumlar gelistirmektedir. Weis
ve Cropanzano (1996) is tatmini tamamen olmasa da kismen
isyerindeki duygusal deneyimlerden kaynaklanan, kisinin
isiyle ilgili degerlendirici bir yargi olarak tanimlamaktadir.
Bu baglamda orgiitsel kimlige duyulan yiiksek giiven ve
sahiplenme ile ortaya ¢ikan olumlu duygular ¢alisanin isine
olan tatmini etkilemektedir. Elde edilen bu bulgu orgiitsel
kimligin is tatminini etkiledigi ¢aligmalarla tutarlidir
(Karanika-Murray vd., 2015; Bayram, 2019).

Arastirmanin elde ettigi diger sonug ise orgiitsel kimligin is
tatmini etkilemesinde ige tutulmanin alt boyutlarindan
adanmanin ve ise kendini kaptirmanin roliidiir. Arastirmada
enerjik olma boyutunun ise orgiitsel kimligin is tatminini
etkilemesinde rolii yoktur. Bu durum agiklanmak

istendiginde ise tutulmanin biligsel ve duygusal siireclerine
bakmak yararli olabilir. Kahn (1990) ise tutulmayi, “orgiit
iyelerinin kendilerini is rollerine baglanmasi ve rol
performanslar1 sirasinda kendilerini fiziksel, biligsel ve
duygusal olarak ifade ederek c¢aligmalar1 olarak
gormektedir. Psikolojik tutulma i¢in iki ana boyut duygusal
ve biligsel tutulmadir. Duygusal tutulma, iistler ve akranlarla
iyi iliskiler kurmak ve baskalar1 i¢in empati kurmak
anlamina gelmektedir. Bilissel olarak tutulma ise,
gorevlerinin ve calisma ortamlarindaki rollerinin ¢ok iyi
farkinda olma ile agiklanmaktadir. Kahn'a (1990) gore, bir
calisan belirli bir noktada boyutlardan herhangi birine
tutulma yasayabilmektedir. Ise tutulmanin enerjik olma,
adanma ve kendini kaptirma alt boyutlar1 ise biligsel ve
duygusal olarak ifade edildiginde enerjik olma biligsel yonii
tanimlayabilir, adanma ve kendini kaptirma daha ¢ok
duygusal yonii tanimlayabilir. Enerjik olma kisinin igine
¢aba harcama istegi, zihinsel dayaniklilik hali ve zorluklar
karsisinda 1srarli olmasi (Schaufeli vd., 2006), kisinin isi ile
ilgili iligkilerinde kapsamli bir bakis agis1 saglamasi
(Maslach ve Leiter, 2008), mesleki olarak yeterli
olduklarina dair inanglar1 bilissel siirecleri anlatmaktadir.
Adanma ve kendini kaptirma boyutlarinda ise kisinin isle
ilgili duygusal siirecleri 6n plandadir. Adanmada kisi cosku
ve istekle isini yapmasi varken kendini kaptirmada mutlu bir
sekilde isiyle mesgul olmasi s6z konusudur. Kahn (1990) ise
kendini kaptirmay1 “6rgiit iiyelerinin kendilerini is rollerine
baglanmast ve rol performanslart sirasinda kendilerini
duygusal olarak ifade ederek, iste c¢alismalart olarak
gormektedir. Kahn'a gore, bir ¢aligan belirli bir noktada ise
kendini kaptirarak tutulma yasayabilir. Bu tanim, is
tatmininin ise kendini kaptirmanin duygusal yonii ile ilgili
oldugunu gostermektedir Ise tutulma yiiksek diizeyde
adanma ve igine kendini kaptirmay1 igeren ve kisinin orgiitii
ile giliglii bir sekilde kendisini tanimlamasi ve isle ilgili
olumlu bir iyilik hali veya tatmin durumudur. Kisinin
yaptigi isi sevmesi kendisini isine adamasini etkilemektedir.
Orgiitsel kimlik bireyin islerini yaparken cosku, enerji ve
adanma olumlu duygularmi hissetmesi, diisiince ve
eylemlerini genisleterek bireyin is tatminini etkilemektedir.
Dolayisiyla bireyin diisiince ve eylemlerini genisleterek
orgiitiin kimligini biligsel ve duygusal olarak tanimlamasi,
duygularin 6n plana ¢iktig1 ise adanma ve kendini kaptirma
streglerinde belirgin sekilde izlenmektedir. Bu durum
orglitsel kimligin is tatmini tizerinde olumlu etkilerine neden
olmaktadir.

Mevcut ¢alismanin vurgulanmasi gereken birkag sinirlilig
vardir. Birincisi, verilerin kesitsel olmasidir, bu da iligkilerin
yonleri hakkinda nedenselligin aragtirilmasini
engellemektedir. Gelecekteki arastirmalarda, boylamsal bir
tasarim  kullanarak nedensellik arastirilabilir.  Ikincisi
katilimcilarin yanitlamis olduklar1 formda gergek egilimleri
yerine, sosyal olarak begenilen egilimlerini (sosyal
begenilirlik etkisi) yansitmis olabilecegidir. Uciinciisii
bagimli ve bagimsiz degiskene ait verinin ayni1 kisiden, ayni
6lgme ortaminda, ayni ifade veya soru baglami ve benzer
ifade veya soru ozellikleri kullanarak (ortak ydntem
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varyansi) toplanmasidir. Arastirmanin bu kisitlar altinda
degerlendirilmesi  gerekmektedir. Ayrica arastirmada
degiskenler arasindaki iliskiler Sosyal Kimlik Teorisi ve
Duygusal Olaylar Teorisi kapsaminda degerlendirilmistir.
Gelecekte yapilacak aragtirmalarda degiskenler arasindaki
iligkilerin ~ farkli  teoriler —kapsaminda incelenmesi
onerilmektedir.
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Extended Summary
Purpose

Organizational identity has been a frequently discussed
concept in the literature that meets the need of belonging to
the organization in which the person works. In this
discussion, the effect of organizational identity on attitudes
and behaviors is investigated. The main purpose of this
study is to understand whether organizational identity
influences job satisfaction and question role of work
engagement in the process. This study will investigate that
how the organizational identity of an individual is reflected
in his own identity and work, and how his relation with
others affects his job satisfaction. Finally, examining the
role of work engagement in this study with regards to the
dimensions that make up compose the concept reveals the
unigueness of the study.

Literature Review

Organizational identity is accepted as a critical structure and
has been discussed for a long time in the field of
organizational behavior that affects the job satisfaction of
the person and the effectiveness of the organization
(Ashforth & Mael, 1989). The organizational identity, which
tries to explain when, why and how the person behaves, is
observed in the attitudes and behaviors of employees.
Organizational identity emphasizes a social identity
compatible with one's identity.

Cognitive evaluation of one's job and its characteristics and
defining oneself with a social identity within the
organization, affects workplace behavior and attitudes in
general (Van Dick et al., 2004), and encourages the
occurance of positive beliefs and feelings towards the
organization (Mael & Ashforth, 2001).

Job satisfaction as an attitude is defined as “how much
people like (satisfaction) or dislike (dissatisfaction) with
their jobs (Spector, 1997). Work engagement is defined in
the literature (Kahn, 1990, 1992) as a positive, satisfying,
emotional-motivational well-being related to work,
characterized by vigor, dedication, and absorption.

The purpose of this study is to understand whether
organizational identity influences job satisfaction and
question the role of work engagement in the process. In
accordance with the purpose of the research, national and
international studies were researched. The studies examined
in the research were accessed via using various databases
(Google Scholar, ScienceDirect, SAGE, EBSCOhost and
Dergipark).

The relationship between organizational identity and job
satisfaction is frequently discussed in the literature. As a
matter of fact, the studies (Van Dick et al., 2004;Riketta
2005, Tiziin 2009;Rich et al., 2010;Ming, Ganli & Fulei,
2014;Basar & Basim,2015;Morgin & Carikei, 2016;S6kmen
& Buyik, 2016) show that the identity is linked with the job
satisfaction. In the literature, there are studies about the
relationship between work engagement and job satisfaction.

In these studies, it is seen that work engagement increases
job satisfaction (Wefald & Downey, 2009;Alarcon &
Edwards, 2011;Yeh, 2013;Lu, et al., 2016;Arslan & Demir,
2017). Finally, there are studies about the relationship
between organizational identity, work engagement and job
satisfaction (Karanika-Murray et al., 2015;Bayram, 2019).
In these studies, the role of work engagement with regards
to the relationship between organizational identity and job
satisfaction has been revealed.

Design/methodology/approach

The sample of this study includes 225 workers in a private
company in Istanbul. The survey method was used in this
study by applying a questionnaire that includes
organizational identity scale (Mael & Ashforth, 1992), job
satisfaction scale (Hackman & Oldham 1975) and work
engagement scale (Schaufeli et al., 2006) in addition to
demographic information.

The data obtained was analyzed with using structural
equation modeling for testing hypothesizes.

The research hypotheses:

Hypothesis 1: Organizational identity positively affects job
satisfaction.

Hypothesis 2: Work engagement (vigor, dedication,
absorption) positively affects job satisfaction. Hypothesis 3:
Work engagement (vigor, dedication, absorption) will
mediate the relation between organizational identity and job
satisfaction.

Findings

Preliminary result of the research showed that
organizational identity increases job satisfaction. H1
assumed that organizational identity leads to an increase in
job satisfaction. H1 was supported. Employees’
identification of themselves with organizational identity
depends on the satisfaction that they obtain from their job.
H2 assumed that work engagement (vigor, dedication,
absorption) leads to an increase in job satisfaction.
Dedication and absorption of the sub-dimensions of work
engagement leads to an increase in job satisfaction. Any
significant effects of the vigor as the other sub-dimension of
work engagement to the job satisfaction was not observed
H2 was partially supported. H3 assumed that organizational
identity leads to an increase in job satisfaction.

H3 predicted that work engagement serves as a mediator in
the relationship between organizational identity and job
satisfaction. Another finding is that employees’ absorption
and dedication has a partial mediating role in this effect.
Results of this research were discussed within the
framework of the existing literature.



